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Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor pendukung karyawan dalam produktivitas 
kerjanya. Metode yang digunakan adalah kualitatif dengan pendekatan deskriptif analitis. Berdasarkan hasil 
penelitian, diperoleh data bahwa faktor yang mendukung karyawan meningkatkan produktivitas kerjanya adalah 
faktor kompetensi, karir, dan reward (penghargaan). Namun dalam pelaksanaannya faktor-faktor tersebut juga 
harus didukung oleh faktor lain, yaitu motivasi kerja yang tinggi serta keahlian dari karyawan yang 
bersangkutan. Adapun hasil dari penelitian ini adalah reward hanya diberikan kepada karyawan yang memiliki 
kualitas tertentu yang dibuktikan dengan kinerja yang meningkat. Kendala yang dihadapi oleh manajemen 
adalah memperoleh sumber daya manusia (karyawan) yang sesuai dengan kebutuhan organisasi bisnis. 
Kata kunci:  kompetensi, karir, penghargaan. 
 
ABSTRACT 
This research was conducted to find out the supporting factors of employees in their work productivity. The method used is 
qualitative with analytical descriptive approach. Based on the results of the study, it was obtained data that the factors that 
support employees to increase their work productivity are competency, career, and reward factors. But in its 
implementation these factors must also be supported by other factors, namely high work motivation and expertise of the 
employees concerned. The results of this study are that rewards are only given to employees who have certain qualities, as 
evidenced by increased performance. The constraints faced by management are obtaining human resources (employees) 
that are in line with the needs of business organizations. 






Dalam era globalisasi sumber daya manusia 
(karyawan) dalam organisasi bisnis memegang 
peranan yang sangat penting. Kemajuan ilmu 
pengetahuan dan teknologi informasi yang begitu 
cepat tidak dapat menggantikan manusia secara 
keselutuhan. Menurut Rachmawati manajemen 
sumber daya manusia bagi perusahaan merupakan 
suatu hal yang sangat penting. Dengan melakukan 
pengelolaan sumber daya manusia yang baik, maka 
akan menghasilkan output yang baik pula bagi 
perusahaan (Rachmawati, 2013). Tercapainya visi, 
misi, dan tujuan perusahaan tidak hanya bergantung 
pada canggihnya peralatan yang digunakanan, 
sarana dan prasarana yang lengkap serta modal 
yang besar, tetapi justru pada faktor manusianya 
yang berdampak pada kinerja individu karyawan 
(Endarwita & Herlina, 2016).  
Untuk memperoleh karyawan yang memiliki 
kinerja yang tinggi bagi organisasi tidaklah mudah 
karena dibutuhkan banyak sekali faktor yang perlu 
dikontribusikan oleh karyawan pada organisasi 
(Santosa, 2012). Menurut Suak, Adolfina, & Uhing 
(2017) untuk menciptakan kinerja karyawan dengan 
kualitas tinggi dapat dipengaruhi juga oleh tindakan 
perusahaan dalam memenuhi faktor-faktor 
kebutuhan dan keinginan karyawan. Ada beberapa 
hal yang harus dipenuhi perusahaan untuk 
mencapai kinerja karyawan dengan kualitas tinggi 
diantaranya menerapkan Reward dan Punishment. 
 
Dengan memiliki sumber daya manusia 
yang berkualitas, selain dapat meningkatkan 
produktivitas perusahaan juga dapat menentukan 
kelangsungan dan perkembangan perusahaan di 
masa yang akan datang. Persaingan usaha yang 
begitu ketat menuntut karyawan untuk memiliki 
kompetensi yang dibutuhkan dalam menghadapi 







persaingan ekonomi global. Oleh karena itu, 
manajemen harus dapat mengoptimalkan 
produktivitas karyawan terutama berkaitan dengan 
motivasi karyawan dan infrastruktur lingkungan 
kerja (Chandrasekar, 2011; Haynes, 2008). Selain 
itu hubungan antara karyawan dan pengusaha harus 
sinergi dalam mempersiapkan diri menghadapi 
dinamika kehidupan bisnis (Leblebici, 2012). 
Perhatian pimpinan perusahaan terhadap karir akan 
mengurangi keinginan karyawan untuk berpindah 
tempat bekerja dan dapat meningkatkan 
produktivitas kerja (Silen, 2016). Selain itu 
kontribusi kinerja karyawan yang tidak mendapat 
dukungan atau perhatian dari perusahaan dapat 
berdampak buruk pada produktivitas kerja (Fischer, 
2008; Lee, Iijima, & Reade, 2011). 
 
Oleh karena itu organisasi bisnis 
(perusahaan) perlu melakukan upaya konkrit guna 
meningkatkan kinerja karyawan maupun kualitas 
produk barang maupun jasa yang dihasilkannya 
(Rivai, 2009). Pranutoko (2016), berpendapat, 
bahwa pengelolaan sumber daya manusia 
(karyawan) sangat diperlukan untuk efektivitas 
kerja perusahaan. Program pengembangan 
produktivitas karyawan merupakan investasi jangka 
panjang bagi organisasi bisnis (Hamid, 2011). 
Pengembangan dilakukan juga untuk mengurangi 
tingkat turnover karyawan (Deckop, Konrad, 
Perlmutter, & Freely, 2006; Anis, Rehman, Nasir, 
& Safwan, 2010). Dengan tidak dilaksanakannya 
perhatian kepada karyawan, maka produktivitas 
kerja akan menurun dan akan mempengaruhi 
terhadap pertumbuhan organisasi bisnis 
(Zangelidis, 2008; Azmi, Ahmad, & Zainuddin, 
2009; Williams, 2009).  
 
Dari uraian di atas, peneliti dapat 
merumuskan permasalahan yaitu faktor apa saja 
yang dapat mendukung karyawan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja. Adapun tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 
menganalisis faktor yang dapat mendukung 




Penelitian dilaksanakan dari bulan Maret 
sampai dengan Mei 2018. Metode yang digunakan 
adalah metode kualitatif dengan pendekatan 
deskriptif analitis. Objek penelitian adalah PT. 
XYZ yang berlokasi di Kabupaten Bandung. Jenis 
data yang dikumpulkan adalah data primer yang 
diperoleh melalui wawancara mendalam ke sumber 
informasi (informan).  
 
Dalam melakukan survei, peneliti menggunakan 
pendekatan pribadi (kuesioner secara tidak 
terstruktur) untuk mendapatkan informasi yang 
terkait dengan industri bola sepak. Teknik analisis 
data dalam penelitian ini menggunakan model 
deskriptif kualitatif analitis dalam bentuk 
pengumpulan data, reduksi data, display data, dan 
kesimpulan.  
 
3. LANDASAN TEORI 
Kompetensi 
 
Perkembangan organisasi bisnis bertumpu 
pada sumber daya manusia disamping sumber daya 
lainnya. Agar organisasi dapat bertahan dan 
berkembang dibutuhkan sumber daya manusia yang 
memiliki kompetensi sesuai dengan kebutuhan 
organisasi. Kompetensi berkaitan dengan 
kemampuan individu oleh karena itu efektivitas 
manajemen dalam sebuah organisasi akan berhasil 
apabila mampu mengenali perbedaan individu yang 
ada didalamnya (Triyanto & Sudarwati, 2014). 
 
Untari (2014) berpendapat bahwa 
kompetensi adalah keahlian dan keterampilan dasar 
serta pengalaman seseorang, staf atau pimpinan 
yang dapat mempengaruhi mereka dalam 
melaksanakan pekerjaan atau tugas lainnya secara 
efektif dan efisien atau sesuai dengan standar yang 
telah ditentukan. Oleh karena itu pengembangan 
dan peningkatan kompetensi karyawan dibutuhkan 
pendidikan dan pelatihan yang terstruktur agar 
pegawai menjadi profesional dalam bidang 
tugasnya (Bahri, 2016). 
 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Winanti (2011) dan Maycock, Ikuomola, & 
Johnson, 2015) dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi berpengaruh positif pada kinerja 
karyawan dan berdampak pada peningkatan 




Karier merupakan upaya atau langkah-
langkah yang dilaksanakan oleh seorang pegawai 
dan atau oleh pimpinan sumber daya manusia 
dalam rangka pengembangan potensi pegawai 
untuk dapat menduduki jabatan yang lebih tinggi 
dalam usaha mencapai tujuan perusahaan (Bahri, 
2016:53). Selain itu karir juga dapat meningkatkan 
produktivas kerja karyawan dan berpengaruh pada 
perttumbuhan organisasi bisnis (Tolbert & Simons, 
1994).  
 
Setiap karyawan yang bekerja pada suatu 
organisasi bisnis mengharapkan perubahan 







berkaitan dengan taraf hidup dan pengembangan 
karir dalam pekerjaan. Kegiatan perencanaan karir 
untuk memudahkan organisasi dalam mengarahkan 
program-program pengembangan dan penempatan 
karyawan, yang selaras dengan kebutuhan 
perusahaan serta aspirasi karir karyawan (Rosmadi, 
2018). Menurut Regina (2013) pengembangan karir 
merupakan pendekatan formal yang dilakukan 
organisasi untuk menjamin orang-orang dalam 
organisasi mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan 
pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan.  
 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Bryan, Adam, & Michael (2008) diketahui bahwa 
pengembangan karir memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Sedangkan 
penelitian yang dilakukan oleh Bapiri & Alizad 
(2015) dan Arfindy, Adolfina, & Peggy (2014) 
menunjukkan career development (pengembangan 
karir) berpengaruh signifikan terhadap motivasi 




Reward merupakan bentuk apresiasi usaha 
untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional 
sesuai dengan tuntutan jabatan serta diperlukan 
suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu 
suatu usaha kegiatan perencanaan, 
pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan 
tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas 
dengan efektif dan efisien (Kurniawan, Mukeri W., 
& Fathoni, 2016). 
 
Pemberian penghargaan (reward) kepada 
karyawan yang memiliki integritas yang tinggi 
merupakan dorongan dan bentuk perhatian 
perusahaan. Hal ini dilakukan demi meningkatkan 
kinerja dan produktivitas perusahaan. Menurut 
Shields (2016) reward merupakan sesuatu yang 
berwujud atau tidak berwujud yang diberikan 
organisasi kepada karyawan baik sengaja atau tidak 
sebagai imbalan atas potensi karyawan atau 
kontribusi yang baik dan untuk karyawan dijadikan 
nilai positif  sebagai pemuas kebutuhan tertentu.  
 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Lestari dan Firdausi (2016) dapat disimpulkan 
bahwa pemberian reward berdampak positif pada 
kualitas kerja karyawan, baik dalam disiplin, 
ketepatan, dan kecepatan bekerja. Hal ini tentunya 
dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Dari hasil penelitian lapangan yang 
dilakukan di PT. XYZ yang memproduksi bola 
sepak dengan tujuan pasar luar negeri (ekspor) dan 
konsumsi dalam negeri diperoleh data yang 
disampaikan oleh Direktur sekaligus pemilik PT. 
XYZ.  Beliau mengakui bahwa hasil produksi 
usahanya belum optimal sehingga beberapa 
pesanan dari beberapa negara belum bisa dipenuhi. 
Beberapa kendala yang dihadapinya terutama 
berkaitan dengan pemberdayaan sumber daya 
manusia. 
 
Untuk pencapaian produktivitas perusahaan 
yang baik, maka manajemen perlu memperhatikan 
beberapa faktor yang mempengaruhinya. Sebab 
meningkatnya produktivitas perusahaan tidak serta 
merta timbul tanpa adanya perencanaan yang baik 
dari manajemen untuk mewujudkannya (Thamrin, 
Novita, & Panjaitan, 2014). 
Berikut produktivitas bola sepak yang 
dihasilkan oleh PT. XYZ: 
 
Tabel 1. Data Hasil Produktivitas Kerja 
No Tujuan 
Tahun 
2012 2013 2014 
1 Asia 75 95 113 
2 Eropa 82 93 109 
3 Afrika 137 145 171 
Sumber: PT. XYZ (dalam ribuan) 
 
Dari tabel 1 di atas dapat dijelaskan bahwa 
produktivitas peruahaan dalam menghasilkan 
produk bola sepak belum sesuai dengan harapan 
organisasi bisnis. Pasar ekspor membutuhkan lebih 
banyak permintaannya terutama untuk beberapa 
negara di Afrika, Asia (Jepang dan Korea Selatan), 
serta Eropa (Jerman, Belgia, Inggris, Spanyol). 
 
Sejak akhir tahun 2014 akhirnya perusahaan 
membuat kebijakan baru berkaitan dengan 
pengembangan kualitas sumber daya manusia untuk 
meningkatkan hasil produksi perusahaan. Langkah 
ini diambil terutama dengan mengadakan sharing 
knowledge (berbagi pengetahuan) antara karyawan 
lama dan baru, pelatihan (training) yang dilakukan 
manajemen, maupun mengirimkan karyawan untuk 
mengikuti pelatihan diluar perusahaan. Selain itu 
manajemen juga merubah sistem reward baru 
karyawan yang berprestasi dan jenjang karir yang 
lebih jelas.  
 
Langkah ini berdampak positif bagi 
perusahaan. Hal ini dapat terlihat pada tabel 
berikut: 
 




2015 2016 2017 























Sumber: PT. XYZ (dalam ribuan)  
 
Dari tabel 2 di atas dapat diuraikan, bahwa 
reformasi manajemen yang dilakukan oleh PT. 
XYZ sangat berpengaruh pada tingkat hasil 
produksi bola sepak. Hal ini dapat dilihat dari 
kenaikan hasil produksi bola sepak untuk tahun 
2015 sampai dengan tahun 2017 jika dibandingkan 
dengan hasil produksi bola sepak tahun 2012 
sampai dengan tahun 2014. 
 
Pemilik juga menambahkan, bahwa 
meskipun jumlah produksi bola sepak mengalami 
peningkatan yang cukup signifikan, tetapi 
kebutuhan pasar tetap belum dapat terpenuhi. Lebih 
lanjut disampaikan bahwa tingginya minat 
konsumen untuk memesan bola sepak ke 
perusahaannya disebabkan oleh beberapa faktor, 
antara lain: 
1. Kualitas hasil produksi yang memiliki daya 
saing yang tinggi jika dibandingkan dengan 
produksi sejenis dan perusahaan dan negara 
lain. 
2. Ketepatan waktu pemesanan lebih baik dari 
perusahaan lain. 
3. Harga yang lebih kompetitif. 
4. Sudah memiliki sertifikasi dari badan sepak 
bola dunia FIFA. 
5. Konsumen lebih puas dengan pelayanan yang 
diberikan oleh manajemen PT. XYZ. 
 
Adapun rencana untuk tahun 2018 sampai 
dengan tahun 2020 PT. XYZ berencana untuk 
meningkatkan produksi bola sepak seperti terlihat 
pada tabel berikut: 
 





2018 2019 2020 
1 Asia  113 149 162 
2 Eropa  124 141 185 
3 Afrika  156 189 223 
Sumber: PT. XYZ (dalam ribuan) 
 
Dari tabel 3 di atas dapat dijelaskan, bahwa 
menurut Direktur PT. XYZ angka tersebut 
merupakan yang realistis mengingat olah raga ini 
merupakan olah raga yang universal. Banyaknya 
event internasional baik yang merupakan agenda 
dari FIFA, UEFA, AFF, maupun kompetensi di 
tiap-tiap negara merupakan perkiraan pasti dari 
rencana meningkatkan produksi bola sepak.  
Manajemen juga berencana untuk 
meningkatkan kompensasi kepada para 
karyawannya agar perusahaan yang dipimpinnya 
lebih berkembang dan akan menjadi target para 
pelaku bisnis.  
Dari uraian di atas, maka jelaslah penelitian 
yang dilakukan oleh Bryan, Adam, & Michael 
(2008) dan Arfindy, Adolfina, & Peggy (2014) 
bahwa perhatian manajemen pada karyawan dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan dan 
organisasi bisnis. Hal ini didukung pendapat yang 
dikemukakan oleh (Rachmawati, 2013), bahwa 
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang 
baik dan proporsional akan menghasilkan output 




Dari hasil penelitian di atas, maka dapat 
diketahui bahwa meningkatnya produktivitas 
perusahaan terletak dari bagaimana manajemen 
perusahaan mengelola sumber daya manusia 
(karyawan) yang ada agar dapat memberikan 
kontribusi yang besar bagi perusahaan disamping 
dukungan faktor lain seperti mesin produksi, bahan 
baku, kualitas produksi, dan sistem pemasaran. 
Namun demikian faktor-faktor yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini dapat juga memberikan 
dukungan demi tercapainya tujuan perusahaan. 
 
Sedangkan saran atau rekomendasi peneliti 
selanjutnya yaitu agar dalam meneliti dengan objek 
yang sama dapat menggunakan metode lain yang 
bisa diukur secara kuantitatif dan akurat. Baik 
dengan menggunakan metode kuantitatif, maupun 
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